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OZET

AMAC: Hemsirelerin, isten ve meslekten ayrilmalarini énlemek i¢gin, ise ve meslege karsi tutumlarinin belirlenmesine gereksinim vardir.
Bu c¢alismanin amaci, farkli kusaklardaki hemsirelerin isten ve meslekten ayrilma niyetleri ile érgutsel ve mesleki bagliliklarinin incelen-
mesidir.

YONTEM: Tanimlayici tirdeki arastirmanin drneklemine, bir tiniversite ve iki kamu hastaneleri birligi hastanesinde calisan X Kusagi (1965-
1980) ve Y Kusagi (1981-2000) hemsirelerden arastirmaya katilmayi kabul eden 790 katilimci alinmistir. Veriler, isten ve meslekten ayrilma
niyetine iliskin sorulari da iceren Sosyo-Demografik Ozellikler formu ile Turkgeye uyarlamalari yapilan “Orgltsel Baglilik Olcegi” ve “Mesleki
Baghlik Olgegi” kullanilarak toplanmistir. Verilerin dederlendiriimesinde, tanimlayici istatistikler, ki-kare ve t testi kullaniimistir.
BULGULAR: Hemsirelerin %57,6'sinin halen calistiklar isten, %55,9’'unun mesleklerinden yiiksek ayriima niyetlerinin oldugu saptamistir.
Y Kusag hemsirelerinin isten ve meslekten ayriima niyeti X Kusagr’'ndan anlamli olarak ylksek bulunmustur. Hemsirelerin érgutsel ve mes-
leki baglilik diizeylerinin dustk-orta diizeyde oldugu gésterilmistir. X Kusaginin, érgutsel baglihgin duygusal, normatif ve devam baghhigi
boyutlari ile mesleki devam baghligi boyutlarindan aldiklar puanlar Y Kusagindan anlamli olarak ytiksek bulunmustur.

SONUC: Hemsirelerin meslekte ve iste kalmalarini saglayacak stratejiler ile érgutsel ve mesleki bagdhliklarinin arttiriimasi icin yapilacak
girisimlerin belirlenmesinde kusak 6zelliklerinin dikkate alinmasi énerilmektedir.

Anahtar kelimeler: Kusaklar, meslekten ayrilma niyeti, isten ayrilma niyeti, mesleki bagllik, érgutsel baglhhk

ABSTRACT

AIM: For preventing nurses leaving the job and profession, there is a need to determine their attitudes towards job and profession. The aim
of this study is to analyze the intention of the nurses’ to leave their job and profession as well as their commitment to the organization and
the profession across generations.

METHODS: Among 790 nurses working in a university and two public hospitals who represented X (1965-1980) and Y (1981-2000) genera-
tions, and volunteered to participate in the study constituted the sampling of this descriptive study The data were collected using the Socio-
Demographic Characteristics form z contained questions concerning the intention to leave the job, and profession, and Organizational and
Professional Commitment Scales which were adapted to Turkish language. For the evaluation of data descriptive statistics, chi-square and
t tests were used.

RESULTS: The 57.6% of nurses had a high intention to leave their present jobs and 55.9% to leave their profession. Compared to the X
Generation, the intention of the Y Generation nurses to leave their job and profession was found to be significantly higher. The results have
revealed that nurses perceive their organizational and professional commitments at a low to moderate level. Compared to Y generation ,
the X Generation received significantly higher scores for the affective, normative and continuance aspects of organizational commitment
and continuance professional commitment.

CONCLUSION: The characteristics of different generations should be taken into consideration in determining the strategies to be exercised
for the nurses to remain in their jobs and professions and to increase their organizational and professional, commitments.

Keywords: Generations, intention to leave profession, intention to leave job, professional commitment, organizational commitment
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GiRiS

Bir dlinya sorunu olan hemsire yetersizligine yol agan birgcok faktdr bulunmasina ragmen en énemli nedenlerden bi-
risi isten ayriimalardir (O’Brien Pallas ve ark., 2006). Hemsire is glicui devriyle ilgili yapilan arastirmalarda devir hizi
Amerika’da hastanelerde galisan hemsirelerde %16,4 (NSI, 2015); Kanada'da %19,9 (O’Brien Pallas ve ark., 2010),
Avusturalya’da %15.1 (Roche ve ark., 2015) olarak saptanmistir. Turkiye’'de hemsire devir hiziyla ilgili G¢ Universi-
te hastanesinde yapilan bir arastirmada, 2003-2007 yillarinda is devir hizlarinin kadrolu hemsirelerde %2,0-%5,3

sOzlesmelilerde %2,2-%17,5 arasinda degistigi gdsterilmistir (Kocaman ve ark., 2010). Baykal ve Eren’'in (2004)
calismasinda 6zel bir hastanede hemsire devir hizi %16 olarak bulunmustur.

Hemsirelikte isten ayriimalarin artmasi, yonetici hemsirelerin is glicu yénetimi agisindan blyutk sorunlarla karsi
karsiya kalmalarina neden olmaktadir (Carver ve Candela, 2008). Bu nedenle, hemsirelerin drgltte kalmalarini
saglamaktan sorumlu olan ydneticilerin, hemsirelerin beklentilerini bilmeleri ve onlari kurumda tutmak igin uygun
stratejiler gelistirmeleri gerekmektedir.

isten ve Meslekten Ayrilma Niyeti

is giicti devri, cok asamali bir tutum, davranis ve cekilme sirecidir. Hemsireler &nce birimlerinden sonra kurumla-
rindan en son olarak da mesleklerinden ayrilirlar. Hemsirelerin isten ayrilma egilimleri gergekte meslegi birakma
kararinin bir belirleyicisidir (Krausz ve ark., 1995; Morrell, 2005).

isten ayriima niyeti (AN), bireyin bir kurumdan yakin bir gelecekte ayrima olasili§i ve ayriima davranisinin haber-
cisi olarak tanimlanmaktadir (Tett ve Meyer, 1993; Van Breukelen ve ark., 2004). Takase’nin (2010) yaptigi kavram
analizinde, AN, ¢alisanin mevcut pozisyonundan gonulli olarak ayriimasini iceren, psikolojik, bilissel ve davranigsal
unsurlardan olusan ¢ok asamali bir stire¢ olarak tanimlanmistir. Ayriima niyeti, is ortamu ile ilgili igsel ve digsal olum-
suz psikolojik olaylarla tetiklenir; bu psikolojik yanitlar bilissel ¢ekilme ve davraniglara evrilir ve gergek ayrilmaya yol
acar (Takase, 2010).

Heinen ve arkadaglarinin (2013) 10 Avrupa Ulkesinde yaptidi calismada hemsirelerin caligtiklar kurumdan ayriima
niyetinin %19-%49 arasinda degistigi; Isve¢ (Gardulf ve ark., 2005) ve Irlanda’da (Mc Carthy ve ark., 2007) yapilan
arastirmalarda isten ayrilma niyetinin sirasiyla %54 ve %60 oldugu gdsterilmistir. Ulkemizde ise hemsirelerin isten
ayrilma niyetlerini Abaan ve Duygulu (2008) %50,8, Arslan (2008) %51,3, Topcu ve arkadaslar (2016) %34; Yaprak
ve Seren (2009) ise yiksek AN olan hemsire oranini %51 olarak saptamistir.

Hemsireler, baska meslek alaninda calismak istedikleri icin de mesleklerinden ayriimaktadirlar. Iyi egitimli, mesleki
beceri ve tecribeleri ile klinik yargi yeteneklerini gelistirenlerin mesleklerinden ayrilip baska alanlarda ¢alismalar
hemsirelik is giiclinde kayiplara neden olmaktadir (Parry, 2008). Bu nedenle son yillarda, ézellikle yeni mezun hem-
sireler olmak Uzere farkli kusaklardaki hemsirelerde isten ve meslekten ayrilma konusuyla ilgili daha ¢ok arastirma
yapilmaktadir (Flinkman ve ark., 2008; Takase, 2010; Flinkman ve ark., 2010).

Heinen ve arkadaslari (2013), hemsirelerin meslekten ayriima niyetlerinin 10 Avrupa Ulkesinde %9-%11 arasinda
degistigini gostermislerdir. Degisik llkelerde hemsgireligi birakma niyetinin incelendigi bir derlemede meslegi birak-
ma niyetinin %4-%54 arasinda degistigi belirtiimistir (Flinkman ve ark., 2010). Cortese’nin (2012) Italya’da yogun
bakim hemsireleri ile yaptigi arastirmada calistigi birimden ayriima niyetinin %41,8, hastaneden ayriima niyetinin
%21,9, hemsirelikten ayriima niyetinin %14,6 oldugu gdsterilmistir. Ulkemizde yapilan arastirmalarda hemsirelerin
meslekten ayrilma niyetleri %15,5 (Sabanciogullari ve Dogan, 2014) ve %51,1 (Arslan Yirimezoglu ve Kocaman,
2015) olarak saptanmistir. Sen Bezirci ve Kocaman'in (2013) arastirmasinda isten ve meslekten ylksek AN oranlari
sirasiyla %48,1 ve %48,8dir.

Hayes ve arkadaslarinin (2012), 68 arastirmayi inceledikleri bir derlemede, son yillarda hemsire ayriimalar ko-
nusunun daha ¢ok kusaklar agisindan incelendigi ve hemsireleri kurumlarda tutmak igin kusak gereksinimlerine
yonelik stratejilere dikkat cekildigi belirtiimektedir. Hemsirelerin i¢inde bulundugu kusaklara gére degerleri ve isten
ayrilma nedenleri farklilik gostermektedir (Takase ve ark., 2009). Arastirmalar, gen¢ ve calisma sliresi daha az olan
hemsirelerin ayriima niyetlerinin daha guiglu (Gieter ve ark., 2011) ve daha yliksek oranda oldugunu géstermektedir
(Lavoie ve ark., 2011). Ulkemizde yapilan arastirmalarda, isten ayrilan hemsirelerin %72’sinin Y Kusagi yas grubun-
da bulundugu (Surer ve Kocaman, 2009); Y Kusagi hemsirelerinin %45,8’inin meslekten yiksek ayriima niyetinde
oldugu (Sen Bezirci ve Kocaman, 2013) belirtilmistir. Bu sonuglar, llkemizde de isten AN ve ayriimalarnn'Y kusagi
icin dnemli bir sorun oldugunu dogrulamaktadir.

Kusaklar ve Ozellikleri

Kusak farkliliklar, karmasik ve dinamik bir saglik hizmet ortaminda gérev yapan ydnetici hemsireleri zorlayan ko-
nulardan birisidir. Hendricks ve Cope (2013) bu zorlugun, farkh kusak &ézellikleri ve degerleri nedeniyle dzellikle
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“iletisim, baghlk ve destek” konularinda diistince ve davraniglar farkli olan hemsirelerin nasil yonetilecegi ile ilgili
oldugunu vurgulamislardir. Bu nedenle, yonetici hemsirelerin, hemsireleri kurumda ve meslekte tutmayi saglayacak
olan diizenlemeler yapabilmeleri igin dncelikle farkli kusaklarin ézelliklerini anlamalari gerekmektedir.

Kusak ayrimlarinin belirlenmesinde, her kusak igin ortalama zaman dilimi 15-20 yil olarak kabul edilmektedir. Gunu-
muzde hemsgirelik isglcl U¢ kusaktan olugsmaktadir: Bebek Patlamasi Kugagi (1946-1964), X kusagi (1965-1980) ve
Y kusagi ya da milenyum kusagi (1981-2000) (Sherman, 2006). Sen Bezirci ve Kocaman'in (2013) Izmir ilinde 973
hemsire ile yaptiklar bir calismada érneklemin %5,3’unin Bebek Patlamasi, %50,5'inin X ve %44,2’sinin Y kusa-
ginda oldugu gosterilmistir. Calismada, hemsire isgiiciniin biyik bélimani olusturan X ve Y Kusagdi hemsirelerle
yapiimasi nedeniyle bu iki kusagin 6zellikleri asagida 6zetlenmisgtir.

X kusagi, bilgisayarin dogusunu gérmastir ve degisikligi kolaylikla kabul ederler (Hart, 2006). Calismak, yasam-
larinin bir pargasi olmakla birlikte; bir dnceki kusak olan bebek patlamasi kusagi gibi “calismak i¢in yasamazlar,
“yasamak icin calisirlar’; aileye ve is-yasam dengesini kurmaya énem verirler. Kendi gereksinimlerine uymayan ya
da ilerleme olanagi olmayan islerde kalmak istemezler (Carver ve Candela, 2008). Bu kusak hemsireler, is yasam-
larinda bireycidirler. Kendi zamanlarini nasil yéneteceklerini ve sinirlarini bilirler ve bir denetim olmadan islerini
tamamlarlar; suregten ¢ok sonug odaklidirlar (Hendricks ve Cope, 2013). Genellikle acelecidirler, karar alma sirec-
lerine dahil edilmek isterler ve kendi programlarini kendilerinin yapmasini énemserler (Clipper, 2012).

Y kusagi, ¢ok secenegdi oldugunun farkinda olan bir kusaktir ve en temel 6zellikleri kendine glivenmeleri takim
odakl ve basarili olmalaridir (Clipper, 2012). Bu kusak, sonuclar hesaba katmadan hareket eden ve birgok seyi
hemen simdi isteyen bir kusak olarak tanimlanmaktadir. Y Kusaginin gelisiminde en belirleyici 6zellik elektronik
ortamdir. YUz ylize konusmak yerine, e-posta atma veya mesaj yazma tercih edilen iletisim aracidir (Baltas, 2010).Y
Kusagi kendine amirlik degil mentorlik yapilmasini ister (Carver ve Candela, 2008).

Y kusag dnceki kusaklara kiyasla daha “gocuk dostu” bir ortamda/toplumda yetismislerdir. X kusagina gére ekipler-
le calismaya ve supervize edilmeye aliskindirlar. Onlarla ¢alisan yoneticilerin, Y kusaginin, daha bagimsiz olan X
kusagina gére, uyum programlarinin daha uzun olmasi gerektigini bilmeleri gerekir. Calisma ortamlarinda bekledik-
lerini bulamazlarsa is degistirmekten korkmazlar (Carver ve Candela, 2008). Y Kusagi hemsireleri igin bir bélimde
iki yil calismak, ¢ok uzun sure galisiimis olarak kabul edilir. Bes yil ve daha fazla calistiktan sonra terfi alamazsa
ayrilmayi; hizli bir sekilde yUkselebilecegdi bir kuruma gitmeyi dustnrler (Clipper, 2012).

Literatirde, daha yash kusagin daha geng olan kusaklarn ¢alisma ahlaki, sadakat ve baglilik degerleri agisindan zayif
bulduklar belirtiimektedir. Yonetici hemsireler, genc kusaklarin bu 6zelliklerini bir kusur olarak degerlendirmemeli; on-
lari bu yénelimleri icin yargilamak yerine her kusagin gucli yanlarina odaklanmaldirlar (Carver ve Candela, 2008).

Orgiitsel ve Mesleki Baghlik

Orgiitsel baghlik (OB), bireylerin kuruma/érgiite karsi hissettikleri psikolojik bagliliktir (Meyer ve Allen, 1991); mesle-
ki baglilik (MB) ise bireyin, se¢ilmis bir meslekle ilgili dederleri kabulli ve inanglaridir (Meyer ve ark., 1993). Meyer ve
arkadaslarinin (1993) modelinde, hem 6rgutsel hem de mesleki baghlik ¢ unsurla kavramsallastirnimistir: duygusal
baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik.

Orgiitsel duygusal baglilik, calisanin érgiite duygusal olarak baglanmasi onunla 6zdeslesmesidir; devam baghhg,
¢alisanin kurumdan ayriima ile ilgili olarak karsilasacagi maliyetle ilgili bagliliktir; normatif baglilik, ¢alisanin érgutte
kalma zorunlulugu hissetmesidir. Wagner (2007) érglitsel baghlikla ilgili 23 aragtirmayi inceledigi derlemede, geng
hemsirelerin bagliliklarinin daha dustk oldugunu belirtmistir. Ulkemizde yapilan calismalarin bir kisminda hem-
sirelerin érgute bagliliklan orta dizeyde bulunurken (Abaan ve Duygulu, 2008; Duygulu ve Korkmaz, 2008), bazi
calismalarda baglilik diizeylerinin distk oldugu gosterilmistir (Durukan ve ark., 2010; Benligiray ve S6nmez, 2011).
Hemsirelerin 6rgute duygusal, mesleki ve normatif baghhklan farkl arastirmalarda farkli diizeylerde bulunmustur
(Arslan Yurimezoglu ve Kocaman, 2012; Simsek ve Aslan, 2012). Durukan ve arkadaglarinin (2010) ¢alismasinda
ise hemsirelerin yasina gére OB dlzeyleri arasinda bir fark saptanmamistir.

Meyer ve arkadaslari (1993), mesleki bagliligi da bu ¢ boyutta inceleyerek bagliligi érgitten meslege dogru genis-
leyen U¢ boyutlu bir model olarak kavramsallastirmiglardir. Mesleg@ine giicli duygusal baglilik gésteren calisanlar
mesleklerinde istedikleri icin kalirlar. Devam bagliligi guglu olanlar ihtiyaglan oldugu icin meslekte kalirlar. Normatif
bagliligr guglu olanlar ise yukimluluk duyduklar icin meslekte kalirlar. Yiksek duzeyde mesleki baglilik gdsteren
calisanlar, yeteneklerini ve kariyerini gelistirmek icin ¢aba ve enerji harcayan, mesleginde ilerlemeye calisan ve
meslekten ayriima niyeti dusik olan bireylerdir (Meyer ve ark., 1993; Irving ve ark., 1997; Lee ve ark., 2000).

Literatlirde, hemsirelerin mesleki bagliliklari konusunda yapilan sinirli sayida ¢alismada, meslege duygusal ve de-
vam baglilg: ylksek, normatif baglilik ise duslik ve orta diizeyde bulunmustur (Noguears, 2006; Aslan, 2008; Sim-
sek ve Aslan, 2012). Wang ve arkadaslarinin (2011) calismasinda, geng hemsirelerin duygusal ve normatif mesleki
baghhklan distk bulunmustur. Numminen ve arkadaslarinin (2015) yeni mezun hemsirelerle yaptiklar ¢alismada,
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mesleki bagliligin iyi oldugu, en yiuksek puanin duygusal baglilik boyutunda oldugu gésterilmistir.

Hemsire yoneticiler, hemsirelerin isten ve meslekten ayrilmalarini azaltmak, onlarin érgiitsel ve mesleki bagliliklarini
arttirmak icin her galiganin ait oldugu kusagin &zelliklerini ve bu 6zelliklerin ¢galisma davraniglarina yansimasini
bilmelidir. Ulkemizde, hemsirelerin ayrilma ve bagliliklari konusunu kusaklara gére degerlendiren galismalarin gok
sinirl olmasindan yola ¢ikilarak bu arastirma gercgeklestirilmistir.

YONTEM

Arastirmanin amaci ve tiirii: Bu arastirma, hemsirelerin isten ve meslekten ayrilma niyetleri ile 6rglitsel ve mesleki
baglilik algilarinin ve kusaklar arasi farkliliklarin tanimlanmasi amaciyla, tanimlayici ve kesitsel olarak yapilmistir.

Arastirma sorulari:
e Hemesirelerin isten ve meslekten ayriima niyetleri ne diizeydedir?
X veY kusagl hemsirelerde isten ayrilma niyeti agisindan fark var midir?
X veY kusagl hemsirelerde meslekten ayriima niyeti agisindan fark var midir?
Hemsirelerin érgitsel ve mesleki baghlik algilar ne dizeydedir?
X ve Y kusagindaki hemsirelerin drgitsel bagliliklan (duygusal, normatif, devam) acisindan fark var midir?
X veY kusagindaki hemsirelerin mesleki bagliliklar (duygusal, normatif, devam) agisindan fark var midir?

Arastirmanin yapildig: yer ve ézellikleri: Arastirmanin ylritllecegi kurulus olarak, Glkemizde hemsirelerin 6nemli
bélimind (%84,8) istihdam eden (Solak, 2014) Saglik Bakanhgi ve Universite hastaneleri tercin edilmistir. Aragtir-
ma, Izmir ilinde 688 ve 500 yatak kapasiteli iki kamu hastaneleri birligi egitim hastanesi ile 1000 yatak kapasiteli bir
Universite hastanesinde gergeklestiriimistir. Arastirma verileri Subat-Mayis 2013 tarihleri arasinda toplanmistir.

Arastirmanin evreni ve 8rneklemi: Arastirmanin evrenini, kamu hastaneleri birligine bagli iki farkh egitim hastanesin-
de calisan 378 ve 255, Universite hastanesinde gérev yapan 756 olmak Ulzere toplam 1389 hemsire olusturmustur.
Son yillarda yapilan ¢alismalarda hemsirelerin anketleri yanitiama oranlar %46-%72 arasinda degismektedir (Yap-
rak ve Seren, 2009; Sen Bezirci ve Kocaman, 2013). Bu nedenle, érneklem segilmeden arastirmaya alma kriterlerine
uyan tim hemsirelere veri toplama araci dagitilmistir. U¢ hastanede ¢alisan, arastirmaya katiimay kabul eden ve
dogum tarihleri 1946 ve sonrasi olan hemsireler arastirma 6rneklemine alinmistir. Ancak, Biyik Bebek Patlamasi
kusagi (1946—1964) hemsire sayisinin az olmasi (50) nedeni ile dogum tarihi 1965 ve sonrasi olan X ve Y kusagi
hemsirelerin verileri degerlendirilmeye alinmistir. X ve Y Kusagi hemsirelerden, Universite hastanesinde toplam 406
(%58,7), Kamu Hastaneleri Birligi Hastanelerinde 251 (%66,4) ve 133 (%52,1) olmak Uzere toplam 790 hemsire
anketleri yanitlamistir. Veri toplama aracini yanitlama orani %56,8'dir. Katihmci hemsirelerin %59,7’si X Kusag,
%40,3'U0 ise Y Kusag! grubundadir.

Veri toplama araclari: Arastirmanin veri toplama araglan olan tanitici bilgiler soru formu ile érgitsel ve mesleki
baghhk olgeklerine iligkin bilgiler asagida 6zetlenmistir:

Sosyo-demografik ézellikler anket formu: Bu form, hemsirelerin demografik ve ¢alisma 6zelliklerini iceren 12 soru
ile isten ve meslekten ayrilma niyetlerini 6lgen iki sorudan olugsmaktadir. Hemsirelerin isten ve meslekten ayriima
niyetleri bir Avrupa Birligi projesi olan NEXT calismasinda kullanildigi sekilde bes dereceli birer soru ile élgilmustir:
“Isinizden ayriimayi ne siklikta disintyorsunuz?” ve “Hemsirelikten ayriimayi ne siklikta disinlyorsunuz. Sorulara
verilen yanitlar; (1) “asla; (2) “bazen/yilda; (3) “bazen/ayda’ (4) “bazen/haftada’ (5) “her gun” olarak 1-5 arasinda
puanlanmistir (Hasselhorn ve ark., 2003). Yanitlar i¢ kategoride “bazen/ayda; “bazen/haftada’ “her glin” ylksek ay-
riima niyeti olarak, “bazen/yilda” diisuk ayrilma niyeti olarak, “asla” ise ayriima niyeti yok olarak gruplandiriimistir.

Orgiitsel ve mesleki baghlik élcekleri: Orgiitsel Baglilik Olgegl Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistiriimis, Wasti
(2000) tarafindan Tiirkgeye uyarlanmistir. Mesleki Baglilik Olgedi, Meyer ve arkadaslan (1993) tarafindan gelistiriimis
ve Tak ve Ciftgioglu (2009) tarafindan Tirkge gecerlilik ve glvenirligi yapiimistir. Her iki baghlik 6lgedi de duygu-
sal baghlik, normatif bagllik ve devam bagliligi olmak Gzere G¢ boyuttur. Olceklerin, her alt boyutunda altisar ifa-
de olmak Uizere toplam 18’er madde vardir. Olgeklerde yer alan ifadeler 1-7 arasinda puanlanmaktadir (Kesinlikle
Katilmiyorum-1, Katilmiyorum-2, Bir Parga Katilmiyorum-3, Tarafsizim-4, Bir Parga Katiliyorum-5, Katiliyorum-6, Ke-
sinlikle Katlllyorum 7). OB 6lgegi icin alt boyut i¢ tutarlilik katsayilari S|raS|yIa 0,76- 0,80 ve 0,79; MB icin 0,77- 0,75 ve
0,81dir. Olgekler i |g|n belirlenen bir kesme noktasi olmamakla birlikte, élgegin kullanildigi ¢calismalarda “ddrt” nétr bir
puani gosterdigi icin bu degerin altinda kalanlar dusuk, tGzerinde olanlar ise ylksek olarak degerlendirilmektedir.

Verilerin Degerlendirilmesi: Calismanin verileri bilgisayar ortaminda SPSS 16.0 paket programi kullanilarak de-
gerlendirilmistir. Tanimlayici istatistikler igin sayi, ylizde, ortalama ve standart sapma degerleri verilmistir. Kusaklara
gore isten ve meslekten AN ki-kare analizi; kusaklara gére 6rgitsel baghlik ve mesleki baghliklarinin puan ortalama-
lar arasindaki fark bagimsiz gruplar icin t testi kullanilarak analiz edilmigtir. Yapilan testlerde istatistiksel anlamhilik
dlzeyi p<0,05 olarak kabul edilmigtir.
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Aragtirmanin Etik Yon(: Arastirmanin yaritildiga hastanelerin yonetimlerinden ve izmir ili Kamu Hastaneleri
Birligi Genel Sekreterliklerinden yazili izinler alinmistir. “Orglitsel Baghlik Olgegi” icin Wastiden, “Mesleki Bagllk
Olgegi” icin Ciftcioglu'ndan yazih izin; Dokuz Eylil Universitesi Girisimsel Olmayan Arastirmalar Degerlendirme
Komisyonu’'ndan 25.01.2013 tarihli 2013/04-14 nolu karar ile etik kurul izni alinmistir.

Arastirmanin Sinirliiklari: GCalismanin veri toplama strecinde, hastanelerde ayni dénemde kalite biriminin yUrittigi
calismalar ile yurutulen bazi tez verilerinin toplanmasi, bu ¢alismada kullanilan anketleri yanitlama oranini diisirmus-
tar. Gergek ayrilma yerine ayrilmanin habercisi olan ayriima niyetinin élgtimesi de arastirmanin sinirhiliklarindandir.

BULGULAR

Hemsirelerin Ozellikleri

Hemsirelerin sosyo demografik ve galigma &zellikleri Tablo 1°'de verilmigtir. Yag ortalamasi 33,16+6,33 olan katilimci-
larin %92,8'i kadin, %64°U evli ve %68,5’i lisans mezunudur. Orneklem grubunun, %51,4°G Universite, %48,6’si Kamu
Hastaneleri Birligi hastanelerinde calismaktadir. Meslekte ve kurumda galisma sureleri sirasiyla 11,6 (+7,07) ve 8,08
(6,63) yildir; %48'i servis hemsiresi, %5,3'l Ust-orta diizey ydnetici, %94,3'0 kadrolu, %78,6’sI nébetli calismaktadir.

Tablo 1: Katiimcilarin Ozellikleri (N=790)

Ozellikler Sayi Yiizde
(n) (%)

Cinsiyet

Kadin 733 92,8

Erkek 52 6,6

Yanitsiz 5 0,6
Medeni durumu

Evli 506 64,0

Bekar 282 35,7

Yanitsiz 2 0,3
Egitim durumu

Lise 56 71

On lisans

Lisans

Yiksek lisans 64 8,1

Yanitsiz 1 0,1
Calisilan kurum

KHB* Hastanesi 384 48,6

Universite Hastanesi 406 51,4
Kurumdaki pozisyonu

Servis hemsiresi 379 48,0

Ameliyathane-YB 245 31,0

Poliklinik 38 4,8

Ust-orta diizey ydnetici 42 5,3

Diger** 82 10,4

Yanitsiz 4 0,5
Kadro durumu

Sozlesmeli 43 55

Kadrolu 745 94,3

Yanitsiz 2 0,2
Calisma sekli

Glndlz 145 18,4

Gulnduz-gece 612 775

Gece 9 1,1

Yanitsiz 24 3,0

En kii¢iik-En biiylik +SS

Yas 19-47 33,16+6,33
Meslekte ¢alisma siresi (Y1l) 0,2-30 11,64+7,07
Kurumda calisma suresi (Y1) 0-30 8,08+6,63

*Kamu Hastaneleri Birligi ** Dogumhane, Diyaliz, Kan alma, Aferez, Tup bebek birimleri
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Tablo 2: Hemsirelerin Kusaklara Gére isten ve Meslekten Ayrilma Niyetleri (N: 790)

X Kusag Y kusagi Toplam
n % n % n %

isten aynilma niyeti

Ayrilma niyeti yok 61 12,9 33 104 94 11,9
Dusuk ayriima niyeti 34,3 79 248 30,5
Yuksek ayrilma niyeti 52,8 64,8 57,6

Meslekten ayrilma niyeti

Ayrilma niyeti yok 12,1 10,1 11,3
Duistk ayriima niyeti 36,4 273 32,8
Yuksek ayrilma niyeti 518 62,6 55,9

Hemsirelerin isten ve Meslekten Ayriima Niyetleri ile Kusaklararasi Farkhliklar

Hemsirelerin isten ayrilma niyetleri ve kusaklararasi farkliliklar Tablo 2'de gosterilmistir. Katiimcilarin, %11,9’'unun
isten ayriima niyetinin olmadigi, %30,5’inin dislUk, %576’sinin yiksek isten ayrilma niyetinin oldugu belirlenmisgtir.
Hemsirelerin isten AN agisindan kusaklar arasinda istatistiksel olarak anlaml fark oldugu saptanmistir (p<0,003).
Yapilan ileri analizde Y Kusagi’ndaki hemsirelerde isten AN yiiksek olanlarin orani (%64,8), X Kusagr'nda bulunan-
lardan (%52,8) anlamli olarak yiksek bulunmustur.

Hemsirelerin %11.3’'Gnun meslekten ayriima niyetinin olmadigi, %32,8’inin dusik, %55,9’unun yiksek ayrilma niye-
tinin oldugu belirlenmistir. Meslekten AN agisindan kusaklar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark oldugu saptan-
mistir (p<0,008). Yapilan ileri analizde Y Kusagindaki hemsirelerde meslekten AN yliksek olanlarin orani (%62,6), X
Kusagr’'nda bulunanlardan (%51,5) anlamli olarak yUksek bulunmustur.

Tablo 3: Hemsirelerin Kusaklara Gére Mesleki ve Orgiitsel Bagliliklari (N: 790)
Toplam X Kusag
X+SS X+SS

Orgiitsel Baghilk

Duygusal Baglilik 3,09+1,32 3,26+1,36
Normatif Baghlik 2,98+1,32 3,08+1,34
Devam Baghhgi 4,02+1,51 4,20+1,51

Mesleki Baglhhk

Duygusal Baglilik 3,97+1,36 4,01+1,39
Normatif Baghlik 4,67+1,48 3,67+1,36
Devam Baglilig 3,61+£1,32 4,85+1,50

Hemsirelerin Orgiitsel ve Mesleki Bagliligi ile Kusaklar Arasi Farkliliklar

Hemsirelerin érgitsel baghligin Gg alt boyutuna iliskin puan ortalamalari ile kusaklar arasi farkliliklar Tablo 3'de
verilmigtir. OB alt boyut puan ortalamalari duygusal, normatif ve devam baghlidi icin sirasiyla 3,09 (+1,32), 2,98 (+
1,32) ve 4,02 (+1,51) olarak saptanmigtir. Hemsgirelerin kusaklara gére 6rglitsel baglihgin G¢ boyutuna iligkin puan-
lar incelendiginde; X Kusagi hemsirelerin duygusal OB puanlari (3,26+1,36), Y kusagina gore (2,84+1,23) anlamli
olarak ylksek bulunmustur (p=0,001). X Kusagi hemsirelerin normatif (3,08+1,34) ve devam (4,20+1,51) baglilig
puanlar, Y Kusagdi hemsirelerin normatif (2,84+1,29) ve devam (3,74+1,48) baglihg puanlarindan anlamli olarak
yuksek bulunmustur.

Mesleki baghhk alt boyut puan ortalamalari, duygusal MB icin 3,97 (+1,36), mesleki devam bagliligi i¢in 4,67 (+1,48),
normatif MB igin 3,61 (+1,32) olarak saptanmistir. X Kusagi hemsirelerin mesleki devam bagliligi puan ortalamalari

L
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(4,85+1,50) Y Kusagindan (4,40+1,42) anlamli olarak yiksek bulunmustur (p<0,001). X ve Y Kusagi hemsirelerin
duygusal ve normatif mesleki bagllik alt boyut puan ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark saptan-
mamistir (Tablo 3).

TARTISMA

Hemsirelerin i§ten Ayrilma Niyetleri

Calismada, hemsirelerin %57,6’sinin islerinden ayrilma niyetinin ylksek oldugunu gdsteren sonuglar, Glkemizde ve
diinyadaki bazi ¢alisma sonuglari ile uyumludur (Gardulf ve ark., 2005; Mc Carthy ve ark., 2007; Abaan ve Duygulu,
2008; Yaprak ve Seren, 2009; Sen Bezirci ve Kocaman, 2013). Takase’nin (2010), isten AN kavramsal analizine gére
6zellikle yiksek AN olan grup, isi birakmaya, yeni alternatifler aramaya, yeni pozisyonlara basvurmaya daha yakin
bir grup olarak deg@erlendirilebilir. Bu sonuglar, hemsirelerin isten ayrilmalarinin hem gelismis hem de gelismekte
olan Ulkelerin sorunu oldugunu géstermektedir. Degisik Ulkelerdeki ayriima niyetlerinin yliksek olmasi, bu ¢ikarimi
dogrulamakta ve hemsirelerin iste kalma ya da ayriima kararini etkileyen nedenlerin de birbirine benzer oldugunu
dusundirtmektedir. Bu arastirmanin yapildigi dénemde, Saglikta Dénusiim Projesinin hemsirelik galisma ortamina
olumsuz etkileri nedeniyle hemsirelerin isten ayrilma niyetinin Glkemizde biraz daha yiksek olmasi beklenen bir
sonug olarak degerlendirilebilir.

Arastirma sonugclar, Y kusagi hemsirelerin isten ayriima niyetinin X kusagindan anlaml olarak yiksek oldugunu
gbstermistir. Bu sonug, Ulkemizde ve diinyada geng yas grubunun ayriima niyetinin daha yuksek oldugunu gdsteren
diger galismalarla uyumludur (Gieter ve ark., 2011; Lavoie ve ark., 2011; Hayes ve ark., 2012; Sen Bezirci ve Koca-
man, 2013).Y Kusagi’'nda ayrilma niyetinin daha yuksek olmasi; bu kusagin ézelliklerinin, is-6zel yasam dengesine
6nem verme, sonug odakli ve yenilik¢i olmalar (Lipscomb, 2010) gibi beklentilerinin karsilanmamasi ile agiklanabilir.
Yapilan calismalar, calisanin AN ile ayriima davranisinin baglantili oldugunu goéstermektedir (Van Breukelen ve
ark., 2004; Takase, 2010). Bu baglamda, Surer ve Kocaman'in (2009) isten ayrilan hemsirelerle yaptigi ¢calismada,
katihmcilarin yaklasik 2/3’sinin Y Kusag yas grubunda oldugunu gdsteren sonuclar; Glkemizde de ayriima niyetinin
eyleme donisme egilimini géstermesi acisindan énemlidir.

Hemsirelerin Meslekten Ayrilma Niyetleri

Calismada, hemsirelerin meslekten ayrilma niyetinin ylksek dizeyde (%55,9) oldugunu gésteren sonuglar Sen
Bezirci ve Kocaman'in (2013) arastirma sonuglari ile uyumludur. Diger Ulkelerde yapilan arastirmalarda da (%4-54)
yuksek AN gosteren sonuglar olmakla birlikte (Flinkman ve ark., 2010); yakin zamanda Avrupa Ulkelerinde yapilan
arastirmalarla (Heinen ve ark., 2013) kiyaslandiginda (%9-%11), Turkiye'de meslekten ayriima niyetinin ¢ok yiksek
oldugunu sdyleyebiliriz. Bu farkin nedeni, llkemizde hemsirelerin ¢alisma kosullari ve mesleki olanaklarindaki si-
nirliliklarla ilgili olabilir.

Dunyada ve tlkemizde mesleklerinden ayrilan hemsirelerle yapilan galigsma sonuglar bu tahmini dogrulamaktadir.
ligili cahismalarda, hemsirelerin mesleklerini birakmalarinda dnde gelen nedenlerin “galisma kosullarinin agir olma-
s1, caligma saatleri, nébetler ve is yukaniin fazlaligi, yéneticilerin olumsuz yaklagimlari ve yénetim desteginin yeter-
sizligi” oldugu gdsterilmistir (O’Brien Pallas ve ark., 2006; Ugur Gok ve Kocaman, 2011). Ulkemiz saglik insan gucu
mevzuatinda, son yillarda hasta-hemsire oranlarinin iyilestiriimesiyle ilgili birgok diizenleme yapilmakla birlikte (T.C.
Saglik Bakanhi@i, 2011; 2013), hemsirelerin kurum igi gérevlendiriime yéntemlerine bagli olarak hala “24 saat nébet
tutulmasi ve ndbetlerde birkag klinige bakilmasi” gibi uygulamalar az degildir. Ayrica, yogun galisma temposunun
sosyal yasamlarini sinirlanmasi gibi nedenlerin de hemsirelerin meslekten ayrilma niyetlerini etkiledigi séylenebilir.

Y kusagi hemsirelerin meslekten ayrilma niyetinin X kusagindan anlamli olarak yuksek oldugunu gésteren sonuclar,
Sen Bezirci ve Kocaman'in (2013) bulgulari ile uyumludur. Flinkman ve arkadaslarinin (2010) derlemesinde, birgok
arastirmada geng hemsirelerde meslekten ayrilma niyetinin daha ytksek oldugu belirtiimis; gen¢ hemsirelerde mes-
lekten ayriima niyetinin evrensel bir problem olduguna ve Y Kusagdi hemsirelerin mesleklerinden ayrilmalarinin yasa-
nan hemsire yetersizligi sorununu daha da derinlestirecegine dikkat ¢ekilmistir. Meslekten ayrilma niyetinin daha da
yuksek oldugu tlkemizde politika yapicilar ve yoneticilerin bu sorunu ciddiye almalari gerekmektedir.

Hemsirelerin Orgiitsel Baglilig

Bu galismada hemsirelerin 6rgitsel devam bagliligi orta, duygusal ve normatif baghhklar dislk bulunmustur. Ya-
pilan ¢alismalar, bu ¢alismanin sonuglarina benzer sekilde hemsirelerin 6rgiite normatif bagliliklarinin diistik oldu-
gunu goéstermektedir (Aslan, 2008; Benligiray ve Sénmez, 2011; Arslan Yirimezoglu ve Kocaman, 2012). Normatif
baghhk, érgutln bireye sagladigi yararlarin karsiligini verme duygusuyla gelisen; ¢alisanin érgitte kalma ile ilgili
yukimlaltk duygulanyla ilgili bir baghhktir (Meyer ve ark., 1993). Zorunluluk hissedilerek olusan drgutsel normatif
bagliligin distk bulunmasi, hemsirelere mesleki gelisimleri icin gerekli olan egitim, kurslar ve bilimsel kongreler vb.
katilmak icin 6rgutlerin sagladi§i maddi destegin sinirlilidi ile ilgili olabilir.
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Orgiite duygusal baghhig yiiksek olanlar gercekten istedikleri icin kurumda kalirlar ve kendilerini 6rgitiin bir parcasi
olarak gorurler (Meyer ve ark., 1993). Bu ¢alismada dusuk bulunan 6rglte duygusal baglilik, calisanlarin kurumla
6zdeslesme ve arzu ettikleri icin islerine devam etmeleriyle ilgili baglilik boyutudur. Duygusal baglhligin, isten AN
Uzerinde en etkili olan boyut olmasi (Wagner, 2007) nedeniyle dikkate alinmasi gereken bir sonugtur. Bu sonug,
Ulkemizde hemsirelerle yapilan bazi arastirmalarla uyumlu (Benligiray ve Sénmez, 2011; Arslan Yurimezoglu ve
Kocaman, 2012) bulunurken; bazi arastirmalarda da orta ve yuksek dizeyde duygusal baglilik saptanmistir (Aslan,
2008; Durukan ve ark., 2010). Turkiye’'de 2003 yilinda baslayan Saglikta Déntsim Programi ve 2012 yilinda Kamu
Hastaneleri Birliklerinin kurulmasi ile birlikte hemsirelerin galisma kosullarini zorlastiran birgok degisiklik olmustur.
Bu duzenlemeler, 6zellikle de performansa dayali 6deme modeli, hemsire is yUkinU arttirmis ama gelirlerinde
6nemli bir artis olmamistir. Bu dénemde, tniversite hastanelerinde de yapilan kadro kisitlamalari nedeniyle ¢alisma
kosulari agirlasmistir. Galisma ortamlarindaki bu olumsuzluklar diistinildiginde; hemsirelerin, érgutlerine duygusal
bagliliklarinin diisiik olmasi beklenen bir sonug olarak degerlendirilebilir.

Orgiite devam baglhlig, ayriima ile ortaya cikacak parasal sorunlar, daha iyi olanaklar sunan is alternatiflerinin azligi
ve Orglte duyulan gereksinim ile ilgilidir (Meyer ve Allen, 1991). Literatirde drgite devam baghhgi, bu ¢alismanin
sonuglarina benzer sekilde, duygusal ve normatif bagliliktan yiksek olarak belirtilmigtir (Laschinger ve ark., 2001;
Aslan, 2008; Arslan Yiriimezoglu ve Kocaman, 2012). Ulkemizde, iginde yasadigimiz yillar itibariyle hemsireler igin is
alternatifleri cok olmakla birlikte; elde edilen sonuglarin galismanin yapildidi yer ve kurumlar agisindan yorumlanma-
si gerekir. Bu calismanin érneklemi, izmir il merkezinde kamu ve (iniversite hastanelerinde ¢alisan hemsirelerdir. Di-
Jer arastirmalarda da benzer sonuglar elde edilmesi ¢alisan kurum ve cografi bolgelerin benzerligi ile ilgili olabilir.

Hemsirelerin bulunduklar kusaklara gére OB diizeylerinin bilinmesi hemsirelerin kurumda tutulmalan konusunda
alinacak 6nlemlere yol gosterici olacaktir. Calismada, Y Kusagi hemsirelerin baglilik dlzeyleri érgltsel baghligin ¢
boyutunda da X Kusagindan anlamli olarak dusik bulunmustur. Wagner (2007) OB arastirmalari ile yaptigi derle-
mede, gen¢ hemsirelerin bagliliklarinin daha distik oldugunu belirtmistir. Ulkemizde yapilan ¢alismalarda hemsire-
lerin OB diizeyi agisindan yas gruplar arasinda anlamli bir fark saptanmamistir (Duygulu ve Korkmaz, 2008; Abaan
ve Duygulu, 2008; Durukan ve ark., 2010). Arastirma sonuglarindaki bu farkliliklar, saghk kuruluglarinin galisma
ortamlarinda zaman icinde yasanan degisikliklere ya da hemsirelerin demografik 6zelliklerindeki farkliliklara bagh
olabilir.

Duygusal baglilik, ¢alisanin calisma deneyimleri ile ilgili olarak kendisini psikolojik olarak rahat hissetmesi gereksi-
nimidir (Meyer ve Allen, 1991). Duygusal baglilik, olumlu is deneyimleri sonucunda gelisir ve calisanlarin “severek-
isteyerek” calismalarini gésterir (Clipper, 2012). Ulkemizde, Y kusadi hemsirelerde kurumlarindan gergek ayrilmalarin
(Surer ve Kocaman, 2009) ve ayrilma niyetlerinin yiksekligini (Sen Bezirci ve Kocaman, 2013) géz 6niine aldigimiz-
da; bu kusagin, calisma ortamlarini duygusal baglilik gelistirebilecek 6zellikte bulmadiklarini séyleyebiliriz.

Devam bagliligi, kurumdan ayrilmanin maliyetine temellenen bir bagliliktir; egitim, edinilen beceriler, algilanan kari-
yer alternatiflerinin yetersizligi gibi kisisel kazanglarla ilgilidir (Meyer ve Allen, 1991).Y Kusagi cok secenegi oldugu-
nun farkinda olan bir kusaktir; X kusagina gore ¢alisma sureleri daha kisa oldugu igin kidem, kariyer gibi yatinmlari
dusiktir. Y kusadinin devam bagliliklarinin X kusagindan daha diisik olmasi bu ézellikleri ile ilgili olabilir.

Kisisel yarara degil ahlaki temele dayali bir kurumsal yikimlulik hissetme durumu olan normatif baglilik da'Y kusa-
ginda dusik bulunmustur. Her kusagin, yasadigi ve tanik oldugu yasam olaylari onlarin inang sistemlerini, tutumla-
rini ve degerlerini sekillendirmektedir (Clipper, 2012). Ahlaki degerler, kurumda, egitim slrecinde ya da toplumdaki
sosyalizasyon sirecinde edinilir (Meyer ve Allen, 1991). Bu nedenle, yeni mezunlarda, ahlaki temelli davraniglarin
daha guglu olmasi beklenmekle birlikte; bu kusagi sekillendiren degerlerin normatif baghhgi azalttigi anlasiimak-
tadir. Bu ¢alismadan elde edilen sonuclara gére, X kusaginin, yiksek baglilik puanlari nedeniyle érgitte kalma
ihtimallerinin, Y kusagindan ylksek oldugu sdylenebilir.

Hemsirelerin Mesleki Baglihgi

Mesleki bagllik dizeyinin yliksek ya da diisiik olmasi hemsirelerin meslekte kalmalari agisindan 6énemli bir konudur.
Hemsirelerle yapilan ¢alismalarda da, MB ne kadar ylksekse meslekte kalma niyetinin de o kadar yiuksek oldugu
(Wang ve ark., 2011); duygusal, devam ve normatif baglilik arttikca meslekten ayriima niyetinin azaldigi (Nogueras,
2006) gosterilmistir. Bu nedenle yonetici hemsirelerin mesleki bagliliga cok 6nem vermeleri, baglligi arttiracak etkili
stratejiler gelistirmeleri ve uygulamalan gerektigi vurgulanmistir.

Mesleki duygusal baglilik; meslegi severek yapmayi ifade eder. Meslegine guicli duygusal baglilik gdsterenler mes-
leklerinde istedikleri icin kalirlar. Meslekteki olumlu deneyimler, firsatlar arttikga bireylerin mesleklerine karsi duy-
duklarn duygusal bagliliklarn artmaktadir (Meyer ve Allen, 1991). Bu calismada, hemsirelerin meslegine duygusal
baghliklar nétr puana yakin bulunmustur. Mesleki duygusal baglilik Wang ve arkadaslarinin (2011) calismasinda
orta, diger calismalarda yiksek dlizeyde bulunmustur (Nogueras, 2006; Aslan, 2008; Simsek ve Aslan, 2012). Uni-
versite ve devlet hastanelerinde gercgeklestirilen bu calismalarin sonuglan ile buradaki sonuglar arasindaki fark
arastirma yontemleri ya da ilgili hastanelerdeki yénetim sureclerinden kaynaklaniyor olabilir.
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Mesleki normatif baglihgi olanlar meslekte kalmay: bir yikimlUltk olarak gérurler (Irving ve ark., 1997). Calismada
hemsirelerin mesleki normatif bagliliklari Aslan’in (2008) sonuglarina benzer sekilde dlsuk; diger calismalarda orta
diizeyde bulunmustur (Nogueras, 2006; Wang ve ark., 2011; Simsek ve Aslan, 2012). Yiksek normatif baglilik, duy-
gusal bagllik gibi érgutsel davraniglari olumlu etkilemektedir. Bu nedenle dusik normatif baghligin da olasi olumsuz
sonuglar agisinda dikkatle incelenmesi ve yénetilmesi gerekmektedir.

Mesleki devam bagliligi olanlarin meslekte kalma nedeni, kendi meslegini birakip bagka bir meslege ge¢gmenin zor-
lugudur. O meslekte, ihtiyaci olan parayi bulamayacak oldugunu disinmesidir (Irving ve ark., 1997). Bu calismada
hemsirelerin devam bagliliklan diger ¢alismalarda oldugu gibi yiksek dizeydedir (Nogueras, 2006; Aslan, 2008;
Simsek ve Aslan, 2012). Wang ve arkadaslarinin (2011) Cinli hemsirelerle yapti§i arastirmada hemsirelerin devam
baghhgr orta dizeyde bulunmustur. Meyer ve arkadaslari (1993), devam bagliligi gii¢li olanlarin ihtiyaglar oldugu
icin meslekte kaldiklarini, yiksek devam baghhiginin, érgitsel davranisi olumsuz etkiledigi ya da etkilemedigini
belirtmislerdir. Bu nedenle, mesleki baghhdin bu boyutunun farkli érneklemlerde incelenmesi ve etkisinin arastiril-
masina gereksinim vardir.

Bu ¢alismada, X Kusagi hemsirelerin mesleki devam bagliliklari, Y Kusagrndan anlamli olarak ylksek bulunmus;
duygusal ve normatif bagliliklarinin kusaklararasi fark géstermedigi saptanmistir. Devam baghhgi, yeni bir meslek
secmek i¢in elinde uygun alternatiflerinin olmamasi ve meslek icin yapilan yatirimlarn koruma ile ilgilidir (Meyer ve
ark., 1993). Meslege yapilan yatirmlarin Y kusagindan daha ylksek olmasi nedeniyle X kusaginin mesleki devam
baghiiginin yiiksek olmasi beklenen bir sonug olarak degerlendirilebilir. Meslekte kalmanin ahlaki bir zorunluluk
olarak tanimlandigr normatif baglilik (Meyer ve ark., 1993); meslegin normlari ve degerleri ile de ilgilidir. Iki kusagin
zorunluluk duygularinin benzer olmasi mesleki degerlerin etkisine bagh olabilir. Y Kusaginin, eglenceli ve yenilikgi is
isteme, takima yeni katildiklarinda kendilerinden buyUk olanlardan saygi gérme (Lipscomb, 2010) gibi beklentilerin
kargilanabildigi séylenemez. Bu nedenle, Y kusaginin mesleki duygusal baghliklarinin X kugagindan daha duglk
bulunmamasi, literatir bilgileri ve gézlemlerimizle uyumlu bir sonug olarak degerlendirilememistir. Ornegin, Wang
ve arkadaslarinin (2011) ve Nogueras'in (2006) arastirmalarinda yas arttikca mesleki bagliligin arttigr gésterilmis;
yasla birlikte pozisyonlarinda ilerlemeler ve gelirlerinin daha iyi olmasinin mesleki baghhgin artmasina katkida bu-
lunabilecegi belirtiimistir. Aslanin (2008) calismasinda, hemsirelerin mesleklerine baglilik duymalarina karsin 6r-
gutlerine duymadiklari sonucuna variimistir. Bu ¢alismanin sonuglarinin da bu gikarimi destekledigi séylenebilir. Bu
sonuglarin, hastanelerde ¢alisan hemsirelerin yas ortalamalarinin geng olmasi ya da hemsireligin mesleki degerleri
ile agiklanabilecedi diistintlmekle birlikte bu konunun ileri arastirmalarla incelenmesine gereksinim oldugu anlasil-
maktadir.

SONUC

Bu calismada, Y Kusagi hemsirelerin isten ve meslekten ayrilma niyetlerinin X Kusagindan yuksek oldugu; érgutsel
ve mesleki baghliklarinin diisiik-orta diizeyde oldugu; érgiite baglihigin (¢ boyutunda, mesleki bagliligin sadece
devam boyutunda Y Kusaginin daha disltk baglilik gdsterdigi saptanmistir. Bu sonuglar, érgiitten ve meslekten
yuksek diizeyde AN olan hemsirelerin, islerini ve hemsireligi gercekten birakmamalari igin baghliklarinin arttirl-
masina yonelik énlemlerin ele alinmasi gerektigine dikkat cekmektedir. Yonetici hemsireler, kurumlarinda calisan
hemsirelerin isten ayriima niyetlerini dlizenli aralklarla belirlemeli ve 6zellikle yiksek AN olanlar eyleme gegcmeden
6nce gerekli 6nlemleri almalidirlar. Ayrica, hemsirelikte gergek ayriimalarin incelenecegdi uzunlamasina arastirmalar
da yapilmalidir.

Yénetici hemsireler, isten ayriimalar azaltma stratejilerini, 6zellikle Y Kusagi 6zelliklerine ve beklentilerine uygun
sekilde planlamalidirlar. Yonetici hemsireler, “her seyi hemen isteyen”Y Kusaginin ézelliklerini iyi bilmeli, kendilerini
ifade etmelerini saglamali ve Y Kusagini iste tutma stratejilerini 6grenmelidir. Bunun igin, her kusagin érglte bag-
hhiklarint arttirmak igin beklentilerinin neler oldugunun ileri arastirmalarla belirlenmesi gerekir. Ise yeni baglayan Y
Kusagi hemsirelere kapsamli oryantasyon programlari uygulanmali; gérevlerinin ve amaglarinin ne oldugu agik bir
sekilde belirtiimelidir.

Hemsirelerin érgiitsel ve mesleki baghliklarini arttirici uygulamalar ve politikalar gelistirilmelidir. Orgiitsel bagliligi
arttirmak igin; demokratik ydnetim anlayisi benimsenmeli, hemsirelere deger verildigi hissettiriimeli, tesvik ve 6dl-
lendirme sistemi olusturmali, agik dirust bir ydnetim anlayisi benimsenmeli ve hemsirelerin bireysel gereksinimleri
g6z 6nlinde bulundurulmahdir. Mesleki bagliliklarinin arttirimasi igin meslek érgutlerine tyelikleri desteklenmeli,
mesleki gelismeler konusunda konferanslar diizenlenmeli ya da katiimlari desteklenmelidir.

Konuya iligkin sinirli sayida arastirma vardir ve bunlar da kamu kurumlarinda ve biyuk illerde yapilmistir. Tlrkiye’de
¢alisan hemsireleri temsil eden ulusal ¢alismalara gereksinim vardir. Ayrica, ayrilmalarin ¢ok yiksek oldugu 6zel
hastanelerde bu arastirmalara izin verilmesi ve konunun ¢ok boyutlu olarak incelenmesi, gelistirilecek stratejilere yol
gbstermesi agisindan énemlidir.
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